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 ２．１ 成果主義的人事制度改革と組織帰属意識の変化 
 ２．２ 成果主義的人事制度と組織コミットメント変化 















































































































































































した概念であり、異なる結果を導くことが示されてきている（Meyer and Allen, 1991; Shore, 






































































































































































(Stiles et al. 1997: 64)。ただ同時に彼らは、業績評価基準が、正確さや公正さを従業員達に























































している関西電機メーカー三社の従業員（517 名）である。2004 年 12 月に郵送調査法によ




た。3 社とも 1990 年代後半より成果主義的賃金制度を導入していた企業である。 
３．１．２ 調査対象の属性 
調査対象の属性は次の通りである。男性 435 名（93.8%）、女性 32 名（6.2%）であり、
平均年齢 40.7 歳、平均勤続年数は 16 年であった。配属部門は、研究・開発 313 名（60.5%）、
事務部門（企画・総務・経理・人事等を含む）95 名（18.4%）、製造・生産管理 59 名（11.4%）、
営業・販売 19 名（3.7%）であった。職位は、係長・職長相当 243 名（47%）、一般社員 143













的コミットメント 5項目の合計 10項目を 5件法よりそれぞれのコミットメントの変化傾向
を測定した。愛着的コミットメント、存続的コミットメントの信頼性（α 係数）は、それ
ぞれ.91 と.85 であった。本調査では、組織コミットメントの変化について尋ねた。 
②心理的契約 
心理的契約は Rousseau（1995）に基づく概念である。組織と個人の義務と貢献の関係に
ついての主観的な期待について計測する考え方である。これには、青木(2001)と Millward & 

























































































                                                     






（１）量的変数の記述統計     
変数 標本数 平均 標準偏差 最小値 最大値
独立変数          
年齢 517 40.729 21.000 59.000 7.897 
勤続年数 513 17.123 0.000 43.000 9.224 
収入（数値化） 511 783.209 180.000 1700.000 224.672 
就学年数 505 15.691 12.000 18.000 1.984 
転職自信度平均 513 3.471 1.000 5.000 0.720 
業績給志向 516 3.891 1.000 5.000 0.810 
職務給志向 516 3.826 1.000 5.000 0.801 
年功給志向 516 2.740 1.000 5.000 0.891 
戦略の適切さ 514 3.191 1.000 5.000 0.889 
賃金・評価制度の適切さ 516 2.992 1.000 5.000 0.888 
賃金・評価制度の公平さ 516 2.715 1.000 5.000 0.898 
賃金・評価制度の満足度 515 2.819 1.000 5.000 0.973 
能力開発機会満足 516 2.949 1.000 5.000 0.879 
職場変化①：コンピタンシー開発強化 514 3.610 1.000 5.000 0.623 
職場変化②：会社信頼感低下 515 3.113 1.000 5.000 0.788 
職場変化③：年功序列弱化 516 3.221 0.667 4.667 0.763 
職場変化④：職場協力低下 515 2.740 1.000 5.000 0.963 
職場変化⑤：職務明確化 517 3.565 1.000 5.000 0.964 
業績給制度評価①：上司との評価コミュニケーション 516 3.292 1.000 5.000 0.987 
業績給制度評価②：自己業績評価の難しさ 516 2.597 0.750 4.750 0.658 
業績給制度評価③：部門・職務による評価困難 515 3.998 1.000 5.000 0.888 
従属変数         
愛着的コミットメント変化 515 2.833 1.000 5.000 0.816 
存続的コミットメント変化 514 2.339 1.000 5.000 0.834 
心理的契約第１パターン：割り切り関係志向 516 2.951 1.250 4.750 0.606 
心理的契約第２パターン：会社側長期評価肯定志向 516 2.978 1.000 4.800 0.643 
心理的契約第３パターン：キャリアアップ志向 517 3.627 1.000 5.000 0.667 
心理的契約第４パターン：定年雇用志向 517 3.274 1.000 5.000 0.754 
 
（２） 質的変数としての属性の頻度 


































図表３－３ 職位別の平均値とその差の分散分析  
項目 職位 度数 平均値 F 値 有意性
業績
給 一般社員 134 3.843 1.417  
 係長・職長相当 231 3.874   
 部課長相当かそれ以上 122 4.000   
  合計 487 3.897     
職務
給 一般社員 134 3.873 0.904  
 係長・職長相当 231 3.771   
 部課長相当かそれ以上 122 3.861   
  合計 487 3.821     
年功
給 一般社員 134 2.843 6.405 ** 
 係長・職長相当 231 2.784   
 部課長相当かそれ以上 122 2.484   
  合計 487 2.725     
仕事
給 一般社員 134 3.321 0.531  
 係長・職長相当 231 3.377   
 部課長相当かそれ以上 121 3.446   
  合計 486 3.379     


























































因子 職位 平均値 F 値 有意性








賃金・評価制度への個人的満一般社員 2.933 5.343 **
係長・職長相当 2.687
部課長相当かそれ以上 3.000


































































0.890）         
3．上司からの評価フィードバック十分 0.975 -0.136 -0.095 0.389 
2．目標設定に関する上司コミュニケーション十分 0.766 -0.074 -0.023 0.273 
(2)自己業績評価困難（α係数＝0.594）         
10．現在の仕事の評価困難 -0.1635 0.73744 0.170 0.170 
1．成果評価は困難 -0.1197 0.43417 -0.159 -0.159 
9．業績評価の正しさ 0.2732 -0.3811 0.301 0.301 
5．業績給は引下理由 -0.1385 0.3548 -0.080 -0.080 
6．降給受け入れ 0.01337 -0.2199 0.662 0.518 
(3)部門・仕事による評価困難         
7．部門・仕事の違いで評価困難 -0.1222 0.1325 0.86787 0.641 
8．能力と成果の連関不明 -0.0773 0.18314 0.3758 0.218 
4．部門評価の必要性認識 0.11398 -0.1413 -0.1795 0.352 
因子寄与 1.707 1.186 1.136   
説明率（％） 17.065 11.856 11.358   
































































  第１因子 第２因子 第３因子 第４因子 第５因子 共通性 
(1)コンピタンシー開発強化（α係数＝0.617 ）       
12.課題挑戦意欲高まる 0.766 -0.136 -0.095 -0.142 0.084 0.389 
11.技能習得意欲高まる 0.643 -0.074 -0.023 -0.012 -0.050 0.273 
14.自社業績意識高まる 0.521 -0.054 -0.074 0.011 0.269 0.143 
13.仕事検討時間増加 0.404 0.075 -0.065 0.047 0.207 0.429 
(2)会社信頼感低下（α係数＝0.617 ）       
16.会社信頼度低下 -0.187 0.772 0.367 0.114 -0.036 0.171 
10.転職の意識高まる 0.006 0.530 -0.009 0.146 -0.120 0.564 
15.会社都合職務変更不利感 -0.074 0.402 0.174 0.223 0.113 0.411 
(3)年功序列弱化（α係数＝0.602 ）      
 8．昇進難化感 -0.075 0.129 0.662 0.235 0.046 0.518 
 7．雇用流動化感 0.019 0.420 0.453 0.136 0.102 0.454 
 9．努力評価期待 0.347 -0.299 -0.423 -0.002 0.255 0.317 
 2．給与増大 0.263 -0.084 -0.314 -0.085 0.302 0.422 
(4)職場協力低下（α係数＝0.666 ）       
 6．部下育成意識低下 -0.160 0.167 0.207 0.676 -0.102 0.641 
 4．職場協力低下 -0.133 0.189 0.238 0.550 -0.128 0.218 
 5．ライバル意識低下 0.103 0.074 -0.005 0.393 -0.014 0.352 
(5)目標明確化   
 1．目標明確化 0.239 -0.222 -0.024 -0.177 0.501 0.260 
 3．負担増 0.050 0.051 0.028 -0.025 0.370 0.780 
因子寄与 1.785 1.482 1.207 1.133 0.737  
説明率（％） 11.153 9.260 7.541 7.083 4.604  
注１：因子抽出法は、最尤法。 回転法は Kaiser の正規化を伴うﾊﾞﾘﾏｯｸｽ法    



































































































（１）割り切り関係志向（α係数＝.724）      
心理的契約 11（時間内重視） 0.621 -0.066 -0.128 -0.116 0.419 
心理的契約 9（最低努力志向） 0.599 -0.082 -0.140 -0.056 0.388 
心理的契約 10（職務目標専念） 0.584 0.077 -0.217 -0.046 0.396 
心理的契約 2（勤務時間中心） 0.499 0.046 -0.215 0.021 0.298 
心理的契約 4（仕事熱中否定） 0.481 -0.124 -0.065 -0.092 0.259 
心理的契約 1（金銭重視） 0.417 -0.217 -0.035 0.106 0.234 
心理的契約 8（忠誠心否定） 0.380 -0.234 0.026 -0.248 0.262 
心理的契約 5（残業手当重視） 0.309 -0.127 0.103 0.069 0.127 
（２）会社側長期評価肯定（α係数＝.701）      
心理的契約 21（会社評価正当） -0.062 0.661 0.162 0.185 0.501 
心理的契約 23（出世機会） -0.109 0.520 0.231 0.034 0.337 
心理的契約 18（会社家族観） -0.193 0.512 0.029 0.229 0.353 
心理的契約 16（年功志向） -0.020 0.483 0.183 0.141 0.287 
心理的契約 3（会社目標受容） -0.101 0.389 0.202 0.230 0.256 
（３）キャリアアップ志向（α係数＝.700）      
心理的契約 15（能力向上） -0.161 0.219 0.805 0.050 0.725 
心理的契約 17（成長志向） -0.168 0.232 0.738 0.152 0.650 
心理的契約 12（キャリアアップ） -0.112 0.213 0.380 -0.134 0.221 
心理的契約 19（チーム所属） -0.324 0.319 0.352 0.269 0.403 
（４）定年雇用志向（α係数=.678）      
心理的契約 7（長期就労志向） 0.013 0.158 0.032 0.627 0.419 
心理的契約 22（定年雇用期待） 0.011 0.104 0.058 0.626 0.406 
心理的契約 14（会社志向） -0.166 0.362 -0.045 0.579 0.496 
因子寄与 4.711 2.174 1.683 1.286   
説明力 23.555 10.868 8.417 6.429   
注１：因子抽出法は、最尤法。 回転法は Kaiser の正規化を伴うﾊﾞﾘﾏｯｸｽ法。 










































 図表３－１３ 組織コミットメント変化、心理的契約と影響要因との相関関係（１） 




4.心理的契約４：定年雇用志向平均 -.162** .402** .209**
5.愛着的コミットメント -.303** .634** .462** .452**
6.存続的コミットメント .080 .144** -.114** .319** .124**
7.年齢 -.075 -.091* -.255** .238** -.075 .091*
8.勤続年数 -.071 -.080 -.235** .264** -.039 .139** .933**
9.収入数値化 -.213** .025 -.035 .163** .005 .017 .666** .580**
10.就学年数 -.029 .047 .152** -.187** -.055 -.139** -.483** -.635** -.149**
11.エンプロヤビリティ平均 -.203** -.023 .169** -.016 -.016 -.194** .113* .081 .276** -.018
12.業績給 -.285** .101* .276** .060 .153** -.112* -.091* -.072 .045 .067 .137**
13.職務給 -.144** .061 .152** .063 .083 -.037 -.115** -.109* -.031 .054 .056
14.年功給 .234** .000 -.155** .158** .005 .152** .016 .005 -.133** -.040 -.169**
15.戦略の適切さ -.096* .442** .150** .214** .390** .153** .005 .025 .040 -.051 -.056
16.賃金・評価制度の適切さ -.052 .384** .153** .247** .337** .132** -.067 -.069 .006 .035 -.109*
17.賃金・評価制度の公平さ -.097* .464** .268** .204** .407** .170** -.079 -.080 .039 .017 -.052
18.賃金・評価制度の満足度 -.092* .459** .251** .201** .421** .125** -.157** -.139** -.021 .042 -.091*
19.職場変化１：コンピタンシー開発 -.325** .376** .493** .241** .376** -.017 -.065 -.060 .055 .010 .095*
20.職場変化２：会社信頼感低下 .301** -.402** -.243** -.324** -.500** -.033 .014 .018 .001 .038 .027
21.職務変化３：年功序列弱化 .299** -.443** -.334** -.020 -.391** .065 .212** .234** .084 -.148** -.048
22.職場変化４：職場協力低下 .305** -.257** -.347** -.118** -.259** .092* .089* .096* -.007 -.108* -.039
23.職場変化５：目標明確化 -.284** .313** .290** .274** .375** .064 .087* .093* .177** -.092* .166**
24.業績給制度評価１：上司コミュニケーション -.115** .335** .270** .128** .276** -.045 -.159** -.140** -.156** .034 -.004
25.業績給制度評価２：業績評価困難 .339** -.384** -.411** -.128** -.368** .098* .130** .124** -.040 -.056 -.110*
26.業績給制度評価３：部門・職務の相違 .164** -.274** -.179** -.048 -.283** .002 .053 .067 .008 .001 .012
27.能力開発機会への満足平均 -.198** .392** .252** .244** .337** .091* .025 .035 .111* -.010 .085  
注１：ピアソン積率相関係数。**p<.01   *p<0.05             
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.023 .028 .029 .359**
.088* .031 -.020 .383** .511**
.141** .062 -.049 .286** .422** .609**
.267** .086 -.172** .187** .193** .205** .238**
-.196** -.110* .010 -.292** -.271** -.273** -.304** -.163**
-.197** -.065 .139** -.120** -.244** -.301** -.331** -.233** .497**
-.215** -.123** .205** -.087* -.102* -.167** -.228** -.226** .371** .406**
.188** .098* -.079 .187** .148** .153** .217** .307** -.255** -.200** -.284**
.139** .068 -.069 .155** .261** .279** .313** .215** -.306** -.296** -.293** .323**
-.360** -.138** .251** -.202** -.238** -.323** -.425** -.343** .428** .377** .435** -.405** -.390**
-.162** .043 .130** -.224** -.197** -.294** -.260** -.155** .275** .243** .160** -.174** -.281** .359**
.043 .026 -.012 .270** .266** .321** .293** .310** -.134** -.222** -.176** .257** .275** -.288** -.178**  
図表３－１３ 組織コミットメント変化、心理的契約と影響要因との相関関係（２） 











































 図表３－１４ 愛着的コミットメントの変化の重回帰分析 
  モデル１  モデル２  モデル３  
  標準化係数（β） 標準化係数（β） 標準化係数（β） 
年齢 -.187  -.254 * -.059  
勤続年数 .097  .160    
収入（数値化） .059  .072    
就学年数 -.118 + -.069  -.082 * 
結婚 -.076  -.050  -.041  
住宅所有 .016  -.010  -.002  
管理職 .025  .037    
事務・営業職 .026  .039    
企業Ａ -.091  -.131 * -.066  
企業Ｂ -.027  -.160 ** -.064  
ゼネラリスト志向 .115 +     
スペシャリスト志向 .080      
転職経験 -.001      
転職自信度 -.006    -.014  
業績給 .069      
職務給 .023      
年功給 .049      
戦略の適切さ .206 **   .135 ** 
賃金・評価制度の適切さ .061      
賃金・評価制度の公平さ .093 +   .098 * 
賃金・評価制度の満足度 .191 **   .115 * 
能力開発機会への満足度 .175 **   .092 * 
職場変化１：コンピタンシー開発   .225 ** .174 ** 
職場変化２：会社信頼感低下   -.340 ** -.291 ** 
職場変化３：年功序列弱化   -.089 * -.058  
職場変化４：職場協力低下   .036    








業績給制度評価２：自己業績評価困難   .033  .061  
業績給制度評価３：部門・職務の相違   -.083 *   
調整済み R2 .305   .397   .460   
F 値 10.487 ** 18.571 ** 27.071 ** 








 図表３－１５ 存続的コミットメントの変化の重回帰分析 
  モデル１ モデル２ モデル３ 
  標準化係数（β） 標準化係数（β） 標準化係数（β）
年齢 -.030  -.193  -.083  
勤続年数 -.022  .169    
収入（数値化） -.061  -.109    
就学年数 -.089  -.005  -.066  
結婚 .081  .056  .074  
住宅所有 .140 * .145 * .123 * 
管理職 .036  .057    
事務・営業職 .014  .034    
企業Ａ .179 * .104  .166 * 
企業Ｂ .007  -.206 ** -.009  
ゼネラリスト志向 -.005     
スペシャリスト志向 .038     
転職経験 -.072     
転職自信度 -.178 **  -.196 ** 
業績給 -.052     
職務給 -.017     
年功給 .106 *    
戦略の適切さ .043   .063  
賃金・評価制度の適切さ .074     
賃金・評価制度の公平さ .124 *  .143 ** 
賃金・評価制度の満足度 .041   .088  
能力開発機会への満足度 .013   .051  
職場変化１：コンピタンシー開発  -.018  -.048  
職場変化２：会社信頼感低下  -.151 ** -.092 + 
職場変化３：年功序列弱化  .021  .053  
職場変化４：職場協力低下  .074    








業績給制度評価２：自己業績評価困難  .150 * .205 ** 
業績給制度評価３：部門・職務の相違  -.036    
調整済み R2 .134   .062   .150   
F 値 4.434 ** 2.746 ** 6.390 ** 


















































因子 職業 度数 平均値 F 値 有意性
第１パターン 管理職 158 2.829 6.193 *** 
割り切り関係志向 技術・専門職 289 2.976   
 営業・事務職 61 3.129   
 合計 508 2.949   
第２パターン 管理職 159 2.994 0.367   
会社側長期評価肯定志向 技術・専門職 288 2.956   
 営業・事務職 61 3.023   
  合計 508 2.976     
第３パターン 管理職 159 3.558 1.889  
キャリアアップ志向 技術・専門職 289 3.676   
 営業・事務職 61 3.566   
 合計 509 3.626   
第４パターン 管理職 159 3.296 0.578   
定年雇用志向 技術・専門職 289 3.271   
 営業・事務職 61 3.175   
  合計 509 3.267     
































































（1）従属変数＝心理的契約第１パターン：割り切り関係志向    
    モデル１  モデル２  モデル３  







因 年齢 -0.021  0.086     
 勤続年数 -0.086  -0.219     
 収入（数値化） -0.107  -0.104     
 就学年数 -0.005  -0.076     
 結婚 0.026  -0.012     
 住宅所有 -0.006  0.026     
 管理職ダミー -0.052  -0.099     
 技術・専門職ダミー -0.012  -0.051     
 企業Ａダミー 0.121 + -0.015  -0.075  
 企業Ｂダミー 0.149 * 0.104 + 0.047  
ゼネラリスト志向ダミー -0.211 **    -0.215 **キャリア
志向 スペシャリスト志向ダミー -0.129 +    -0.159 **
 転職ありダミー 0.022     0.03  
 転職自信度平均 -0.090 *    -0.098 *
業績給志向 -0.161 **       
職務給志向 -0.093 *       
人事制
度・経営
評価 年功給志向 0.145 **       
 戦略の適切さ 0.025        
 賃金・評価制度の適切さ -0.010        
 賃金・評価制度の公平さ -0.002        
 賃金・評価制度の満足度 0.001        
 能力開発機会満足 -0.136 **    -0.038  
コンピタンシー開発強化    -0.160 ** -0.137 **職場変
化 会社信頼感低下    0.123 * 0.168 **
 年功序列弱化    0.147 ** 0.083 **
 職場協力低下    0.092 * 0.089 +
 職務明確化    -0.084 * -0.097 *
評価コミュニケーション    0.078 +    業績給
制度評
価 業績評価の難しさ    0.099 
* 0.063  
 部門・職務による評価困難    0.004     
愛着的コミットメント変化    -0.080     コミットメ
ント 存続的コミットメント変化    0.110 ** 0.061  
            
  自由度調整済み R 二乗値 0.164  0.284  0.265  
  モデルの F 値 5.890 ** 10.501 ** 13.867 **
注１：標本数は 478 人。       




（2）従属変数＝心理的契約第 2 パターン：会社側長期評価肯定    
    モデル１  モデル２  モデル３  







因 年齢 -0.058  -0.055     
 勤続年数 -0.022  0.125     
 収入（数値化） 0.068  -0.014     
 就学年数 -0.011  0.106 *    
 結婚 0.032  0.074     
 住宅所有 0.024  -0.001     
 管理職ダミー -0.126 + -0.082  -0.027  
 技術・専門職ダミー -0.115 + -0.114 * 0.006  
 企業Ａダミー -0.129 * -0.101 + 0.027  
 企業Ｂダミー -0.099  -0.184 **    
ゼネラリスト志向ダミー 0.115 +    0.022  キャリア
志向 スペシャリスト志向ダミー 0.089        
 転職ありダミー -0.047        
 転職自信度平均 0.007        
業績給志向 0.028        
職務給志向 0.010        
人事制
度・経営
評価 年功給志向 0.000        
 戦略の適切さ 0.191 **    0.144 **
 賃金・評価制度の適切さ 0.085 +    0.048  
 賃金・評価制度の公平さ 0.132 *    0.078 +
 賃金・評価制度の満足度 0.201 **    0.080 +
 能力開発機会満足 0.187 **    0.083 *
コンピタンシー開発強化    0.126 ** 0.086 *職場変
化 会社信頼感低下    -0.006     
 年功序列弱化    -0.197 ** -0.172 **
 職場協力低下    0.043     
 職務明確化    0.015     
評価コミュニケーション    0.074 + 0.060 +業績給
制度評
価 業績評価の難しさ    -0.079 
+ -0.020  
 部門・職務による評価困難    -0.022     
愛着的コミットメント変化    0.426 ** 0.343 **コミットメ
ント 存続的コミットメント変化    0.096 ** 0.045  
            
  自由度調整済み R 二乗値 0.370  0.487  0.538  
  モデルの F 値 13.701 ** 23.686 ** 39.329 **
注１：標本数は 477 人。       





（３）従属変数＝心理的契約第３パターン：キャリアアップ志向    
    モデル１  モデル２  モデル３  







因 年齢 -0.233  -0.192 
+ -0.208 **
 勤続年数 -0.007  -0.024     
 収入（数値化） 0.161 * 0.146 * 0.051  
 就学年数 -0.040  0.005  0.024  
 結婚 -0.058  -0.013     
 住宅所有 -0.056  -0.054     
 管理職ダミー -0.090  -0.037     
 技術・専門職ダミー -0.026  -0.003     
 企業Ａダミー -0.112 + -0.030  -0.036  
 企業Ｂダミー -0.112 + -0.065  -0.109 *
ゼネラリスト志向ダミー 0.221 **    0.088 **キャリア
志向 スペシャリスト志向ダミー 0.099        
 転職ありダミー 0.015        
 転職自信度平均 0.126 **    0.106 **
業績給志向 0.144 **    0.065 +
職務給志向 0.033        
人事制
度・経営
評価 年功給志向 -0.039        
 戦略の適切さ 0.004        
 賃金・評価制度の適切さ -0.014        
 賃金・評価制度の公平さ 0.127 *    0.065 +
 賃金・評価制度の満足度 0.053        
 能力開発機会満足 0.145 **       
コンピタンシー開発強化    0.284 ** 0.289 **職場変
化 会社信頼感低下    0.023     
 年功序列弱化    -0.028     
 職場協力低下    -0.128 ** -0.143 **
 職務明確化    0.038     
評価コミュニケーション    0.036     業績給
制度評
価 業績評価の難しさ    -0.077     
 部門・職務による評価困難    0.002     
愛着的コミットメント変化    0.247 ** 0.243 **コミットメ
ント 存続的コミットメント変化    -0.131 ** -0.107 **
            
  自由度調整済み R 二乗値 0.253  0.538  0.499  
  モデルの F 値 8.347 ** 39.329  31.695 **
注１：標本数は 478 人。       





（４）従属変数＝心理的契約第４パターン：定年雇用志向    
    モデル１  モデル２  モデル３  







因 年齢 0.204  0.210 
+    
 勤続年数 0.035  0.046     
 収入（数値化） -0.042  -0.049     
 就学年数 -0.057  0.034     
 結婚 0.103 + 0.105 * 0.096 *
 住宅所有 0.097 + 0.062  0.168 **
 管理職ダミー -0.042  -0.061     
 技術・専門職ダミー 0.100  0.124 * 0.117 **
 企業Ａダミー 0.033  -0.034  0.060  
 企業Ｂダミー 0.064  0.045  0.102 +
ゼネラリスト志向ダミー 0.077        キャリア
志向 スペシャリスト志向ダミー 0.051        
 転職ありダミー -0.057        
 転職自信度平均 -0.036        
業績給志向 0.074 +    0.035  
職務給志向 0.055        
人事制
度・経営
評価 年功給志向 0.168 **    0.106 **
 戦略の適切さ 0.091 +    -0.071 +
 賃金・評価制度の適切さ 0.163 **    0.117 **
 賃金・評価制度の公平さ 0.020       
 賃金・評価制度の満足度 0.108 *    -0.009 **
 能力開発機会満足 0.105 *    0.101 *
コンピタンシー開発強化    0.125 ** 0.127 **職場変
化 会社信頼感低下    -0.235 ** -0.244 **
 年功序列弱化    0.187 ** 0.235 **
 職場協力低下    -0.056     
 職務明確化    0.065     
評価コミュニケーション    0.021     業績給
制度評
価 業績評価の難しさ    0.072     
 部門・職務による評価困難    0.056     
愛着的コミットメント変化    0.363 ** 0.330 **コミットメ
ント 存続的コミットメント変化    0.218 ** 0.191 **
            
  自由度調整済み R 二乗値 0.212  0.398  0.405  
  モデルの F 値 8.820 ** 16.799 ** 22.118 **
注１：標本数は 496 人。       
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8 青木(2001)からスペースの関係で逆転項目を外した。 
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